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ABSTRACT
Purpose: This study aimed to identify utilization of the work-family support policy (WFSP) and 
factors affecting retention intention among Korean female military officers.
Methods: This cross-sectional survey recruited 103 married female officers from the Korean 
Army, Navy, and Air force with preschool-aged children through convenience and snowball sam-
pling. Via online surveys from June to November, 2018, the participants self-reported retention 
intention, work-family conflict, job satisfaction, and utilization of the WFSP. The data were an-
alyzed using descriptive statistics, independent t-tests, one-way analysis of variance, Pearson's 
correlation coefficient, and multiple linear regression.
Results: Retention intention (22.29±5.98) was reported at the mid-level, lower than scores re-
ported in the literature for female workers. Work-family conflict (32.51±5.29) and job satisfaction 
(63.10±7.45) were above the midpoint levels. Use of maternity leave (100.0%) and parental leave 
(92.2%) was high, especially compared to the rates of child-care day off (20.4%) and parenting 
time (20.4%). ‘Noticeable increases in childcare services within the army’ (22.8%) was reported 
as the supportive measure needed the most by female military officers. Job satisfaction (β=.43, 
p≤.001), the use of parenting time (β=−0.29, p=.002), living type (β=−.18, p=.043), and service 
type (β=−.16, p=.035) significantly influenced retention intention.
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Conclusions: The findings highlight the priority areas of importance within the WFSP and suggest 
that a family-friendly culture can improve female officers' retention intention. Accordingly, policy 
changes at the Ministry of National Defense improving the system to enhance a family-friendly 
culture in the military is expected to strengthen the retention intention of female officers and 
contribute to excellence in the military workforce.
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1. 연구의 필요성
급속한 경제성장과 산업화, 그리고 과학기술의 발달은 여성의 사회진출과 역할을 확대시켜
왔으며 이는 군(軍)도 예외가 아니다. 한국전쟁부터 등장한 여군은 1990년대에 접어들면서 
그 존재가 가시화되기 시작하였다[1]. 과학기술의 발달로 군의 현대화가 추진되면서 단순한 
육체적인 힘보다는 고도의 기술을 필요로 하는 전문적인 업무가 증가되었다. 이에 따라 강력
한 남성성으로 상징되던 군대는 성별의 구분 없이 현대전(戰)에 걸맞는 우수한 인력을 모집
하기 시작하였고 이는 여군 확대의 발판이 되었다[2].
또한 심각한 저출산으로 인한 인구의 감소로 정부는 병의 복무기간을 단축하고 전문성을 갖
춘 정예 간부 확대 정책을 시행하기에 이르렀다[3]. 이에 따라 우수한 여성들이 높은 경쟁률
을 뚫고 군으로 유입되기 시작하였고, 국방부는「국방 개혁 2.0」에 의거 2017년 5.5% 수준
의 여군 비중을 2022년까지 8.8%로 점차 늘릴 계획 중에 있다[4]. 이처럼 군의 과학화·현대화, 
저출산으로 인한 남성 병력의 감소, 우수한 여군의 유입 등의 이유로 군 내 여성인력 확보와 
유지는 매우 중요하게 되었다.
여군의 인력분포를 살펴보면 이들의 주요 연령대가 20–30대로, 여성의 생애 주기 상 결혼 및 
출산, 미취학 자녀 양육 기간이 포함되어 있는 시기이다[5]. 특히 자녀 양육에 있어 출생 후부
터 학령전기까지의 기간은 아동이 기본적인 사회화를 달성하는 시기이기 때문에 부모로 하
여금 많은 영향을 미치게 되는 중요한 시기이지만[6], 불구하고 여군은 훈련으로 인한 불명
확한 근무시간, 위수지역 내 대기, 격오지 근무, 24시간 당직근무, 교대 근무 등의 직업적 특
성으로 인해 미취학 자녀 양육에 취약한 상황이다[5]. 특히 장교의 경우 상위계급으로 진출
하기 위해서는 2–3년 주기로 전·후방부대를 오가며 다양한 직책을 수행해야 하는데, 이러한 
잦은 근무지 이동으로 안정된 가정생활을 보장받지 못하고 가정과 군 사이에서 더 많은 역할 
갈등을 경험하게 된다.
미군의 경우 1983년부터 일·가정 양립 지원제도를 수립하였으며, 모성 및 부성휴가를 두어 우
리 군의 출산휴가, 배우자 출산휴가와 같은 제도를 시행하고 있다[5]. 또한, 빈번한 거주 이전
의 불편함을 해소하기 위해 정책적 지원뿐만 아니라 지역별 온라인 커뮤니티와 멘토링 서비
스를 운영하여 자녀 양육, 교육 정보와 여군들의 경험담을 공유할 수 있는 시스템을 형성하
여 정착에 도움을 주고 있다[7]. 우리 군도 1999년 육아휴직제도 도입을 시작으로 모성보호
정책을 펼치고 있으며, 2008년부터 ‘일·가정 양립 지원제도’를 운영하여 군 업무와 자녀양육
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을 양립할 수 있는 제도들을 점진적으로 시행해나가고 있다[5]. 그러나 여군을 대상으로 한 
선행연구[8]를 살펴보면, 기혼 여군의 63.8%가 출산과 양육으로 인해 군 생활을 그만 둘 생각
이 있는 것으로 나타나 제도의 마련에도 불구하고 여군의 출산, 자녀양육과 같은 가정생활과 
군 복무 양립의 어려움이 해결되지 않고 있음을 알 수 있다.
그동안 여군의 모성보호정책은 우리나라 전체 여성에게 적용되고 있는 정책을 수동적, 부분
적으로 받아들여 시행해오고 있을 뿐, 실제 군이라는 특수 환경을 고려한 모성보호정책이 부
족한 상황이며 이에 대한 정책적 효과 파악도 미비한 실정이다[9]. 따라서 군 내 우수한 여성
인력 확보와 유지를 위해서는 일·가정 양립을 위한 제도적 뒷받침과 활용에 따른 재직의도와
의 관계 파악이 무엇보다 필요하다.
이에 본 연구는 여군인력 증가의 과도기인 현시점에서 모성보호정책의 주 활용 대상인 미취
학 자녀를 둔 기혼 여군의 ‘일·가정 양립 지원제도’ 활용 정도를 파악하고 재직의도에 영향을 
미치는 요인을 규명함으로써 현재 시행되고 있는 일·가정 양립 지원제도의 효과를 확인하
고, 기혼여군들의 인적자원관리와 군 내 가정 친화적 발전을 위한 기초자료를 제시하기 위
해 시도되었다.
2. 연구목적
본 연구의 목적은 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립 지원제도 활용 정도와 재
직의도 관련요인을 규명하기 위함이며, 구체적인 목표는 다음과 같다.
• 대상자의 일·가정 양립 지원제도 활용 정도를 파악한다.
•  대상자의 일반적 특성 및 일·가정 양립 지원제도 활용 정도에 따른 재직의도 차이를 파
악한다.
•  재직의도, 직무만족도, 일-가정갈등, 일·가정 양립 지원제도 활용용이성 간의 상관관계
를 파악한다.
• 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 파악한다.
연구방법
1. 연구설계
본 연구는 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립 지원제도 활용 정도와 재직의도 
관련요인을 규명함으로써 일·가정 양립 지원제도의 효과를 확인하기 위한 서술적 조사 연구
이다.
2. 연구대상
본 연구는 우리나라 육·해·공군에서 근무하고 있는 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교를 근접
모집단으로 하여 연구목적을 이해하고 자발적으로 연구 참여에 동의한 자를 대상으로 하였
다. 표본 추출 방법은 비 확률 표본추출로 편의표본 추출방법 및 눈덩이 표본추출방법을 사
용하였으며, 인트라넷 및 Social Networking Service (SNS)를 통해 모집 공고하여 편의추출 하
였다. 또한 대상자 선정 기준이 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교이면서 연장 또는 장기 복무
하는 자로 제한되고 각 부대별 여군 인력분포가 소수인 점을 감안하여 대상자 선정 기준에 
331https://doi.org/10.4069/kjwhn.2019.25.3.329https://kjwhn.org
Retention Intention among Married Female Officers
부합하는 대상자로부터 다른 대상자를 추천받아 모집공고문을 발송하는 눈덩이 표본추출
도 병행하였다.
본 연구에 필요한 예상 표본 수는 G*power 3.1 프로그램[10]을 이용하여 산출하였다. 효과크
기는 Multiple linear regression에서 Cohen [11]의 기준에 따라 중간 효과크기 .15을 적용하였
고, 양측 검정 유의수준(α) .05, 검정력(1−β) .80, 문헌고찰[12-14]을 통해 여군의 재직의도에 
영향을 미칠 것으로 판단한 예측요인 7개에 대한 표본 크기를 대입하여 산출하였으며, 최소 
표본 크기는 103명이었다. 자료 분석의 탈락률 20%를 고려하여 총 129명을 목표로 하였다.
총 176명이 설문 응답에 참여하였으나, 대상자 선별 질문에서 탈락한 22명, 설문 도중 중단한 
대상자 44명, 부정확한 응답 7명을 제외하고 총 103명의 응답을 최종 분석에 사용하였으며, 
이는 통계적 분석 요건을 충족하였다.
3. 연구도구
연구도구로 총 68문항으로 구성된 구조화된 자가보고 설문지를 사용하였다. 설문지는 일·
가정 양립 지원제도 활용, 재직의도, 직무만족도, 일·가정 갈등, 일반적 특성으로 구성하였
다. 최종 구성된 설문지는 연구대상자가 속하지 않은 부대의 기혼 여군 장교 5명을 대상으
로 예비조사를 실시하여 이해하기 어렵거나 질문이 모호한 문항은 원 도구를 참조하여 수
정·보완하였다. 본 연구에서 사용하는 모든 측정도구는 원 도구 개발 저자로부터 사용 승인
을 받았다.
1) 일·가정 양립 지원제도 활용
일·가정 양립 지원제도 활용을 평가하기 위해서 연구자가 문헌고찰을 통해 구성한 설문지를 
사용하였다. 일·가정 양립 지원제도 중 출산휴가(Maternity leave), 육아휴직(Parental leave), 
탄력근무(Flexible working), 여성보건휴가(Fetal examination (or Menstrual) leave), 육아시
간(Parenting time), 모성보호시간(Maternity protection time), 자녀 돌봄 휴가(Child-care day 
off ), 당직근무면제(Duty working exemption)에 대해 조사하였다. 각각의 제도에 대한 이용경
험은 '이용경험 있음’과 ‘이용경험 없음’으로 응답하도록 하였으며 활용 용이성은 Likert 5점 
척도(1점=매우 이용하기 어렵다. 5점=매우 이용하기 쉽다)를 사용하여 측정하였다. 제도 사
용에 대해서는 ‘이용하기 어렵다’, ‘매우 이용하기 어렵다’고 답한 대상자를 대상으로 제도를 
사용하기 어려운 이유에 대해 2가지 응답하도록 하였다. 제도 이용경험에 상관없이 각각의 
제도 이용 시 부대원에게 폐를 끼치는지에 대한 인식은 Likert 5점 척도(1점=전혀 그렇지 않
다. 5점=매우 그렇다)로 조사하였으며, 대상자가 인식하는 제도의 중요성도 Likert 5점 척도
(1점=전혀 중요하지 않다, 5점=매우 중요하다)를 사용하여 측정하였다. 또한 장차 시급하게 
도입해야 한다고 생각하는 제도에 대해서는 2가지 응답하도록 하였다.
2) 재직의도
재직의도는 Han [15]이 사용한 경력단절위험도 도구를 사용하였다. 이 도구는 Kim [16]과 
Blau [17]의 조직몰입과 경력몰입에 관련된 연구를 기초로, 구성원들의 조직몰입이 증가할
수록 자신의 직업, 경력, 조직에 더 몰입하게 된다는 주장을 받아들여 개발되었으며, 재직의
도에 관한 선행 연구[12]에서 활용된 바 있다. 이 도구는 재직과 이직 관련하여 총 9문항으로 
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구성되어 있다. 측정은 Likert 4점척도(1점=전혀 그렇지 않다. 4점=매우 그렇다)로 점수의 범
위는 9점에서 36점이며, 점수가 높을수록 재직의도가 높은 것을 의미한다. 도구 개발 당시 
Cronbach's α값은 .870이었고, 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach's α값은 .910이었다.
3) 직무만족도
직무만족도는 Park [18]이 군 업무 및 여군 장교 특성에 맞게 수정, 사용한 22문항 도구를 사
용하였다. 직무만족의 내적 요인(상호작용적 접근) 9문항, 외적 요인(상황적 접근) 9문항, 안
정성 1문항, 자아실현 1문항, 보수수준 1문항, 업무권한 1문항으로 구성된 도구로 7점 척도였
으나, ‘보통이다’에 대상자들의 응답이 편중될 것을 고려하여 본 연구에서는 4점 척도로 수
정하여 측정하였다. Likert 4점 척도(1점=전혀 그렇지 않다. 4점=매우 그렇다)로 점수의 범위
는 22점에서 88점이며, 점수가 높을수록 직무만족도가 높은 것을 의미한다. Park [18]의 연구
에서 Cronbach's α값은 .848이었으며, 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach's α값은 .883이었다.
4) 일-가정 갈등
일-가정 갈등은 Kim [8]이 사용한 11문항 도구를 사용하였으며, 측정은 Likert 4점 척도(1점
=전혀 그렇지 않다. 4점=매우 그렇다)로 점수의 범위는 11점에서 44점이며, 점수가 높을수
록 일-가정 갈등이 높은 것을 의미한다. 도구 신뢰는 Kim [8]의 연구에서 Cronbach's α값은 
.87이었으며 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach's α값은 .854이었다. 이외에도 6문항을 추가적
으로 구성하여 일과 자녀 양육 병립 시 애로사항 3가지, 군 생활 중 어려움을 2가지씩 응답하
도록 하였으며 미취학자녀 돌봄 주체, 배우자의 양육 및 가사 참여 정도, 군 생활 중단 고려 여
부, 일-가정 우선도를 조사하였다.
5) 일반적 특성
일반적 특성은 문헌고찰을 통해 구성하였으며, 인구학적, 직업적 특성의 총 14문항으로 측정
하였다. 인구학적 특성으로 연령, 학력, 월 평균 가계 소득, 결혼기간, 배우자 신분, 가족동거 
형태, 현재 자녀 수 7문항, 직업적 특성으로 계급, 소속, 병과, 근속년수, 근무지역, 소속 부대 
여군 수, 군복무형태 7문항으로 구성하였으며 병과는 간호, 의정, 군의를 의무병과로, 보병, 
정보, 공병, 정보통신, 항공, 화학, 함정, 조종을 전투병과로, 병기, 병참, 수송, 시설, 기상, 군
수를 기술 병과로, 인사행정, 헌병, 재정, 정훈을 행정병과로 범주화하였다.
4. 자료수집
온라인설문조사 사이트인 서베이몽키(https://ko.surveymonkey.com)를 통해 설문을 구성하
였으며, 국방부 여성가족정책과에서 운영하는 기혼 여군 커뮤니티 게시판 및 SNS를 통해 연
구 대상자 모집공고와 URL을 게시하여 자원하는 대상자를 모집하였다. 대상자가 참여를 희
망하는 경우 URL을 클릭하여 온라인 또는 모바일로 접속한 뒤, 연구 설명문을 읽고 연구 동
의란에 동의 의사를 표기한 경우 설문에 참여할 수 있도록 설정하였다. 연구 설명문에는 연
구 대상자가 원하지 않을 경우 설문 도중 언제라도 철회가 가능하고 설문지는 연구 목적 이
외에는 사용되지 않을 것이며, 연구 대상자의 개인 정보는 비밀이 보장된다는 내용을 명시
하였다. 설문조사에 응하기 전 소속 군, 결혼여부, 미취학 자녀 유무, 군복무형태를 확인하는 
대상자 선별 질문을 통해 대상자에 미해당 하는 경우에는 자동으로 설문이 종료되도록 설정
하여 선정기준에 부합하는 대상자를 선별하였다.
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온라인설문조사 사이트에서 제공한 평균응답 소요시간을 확인한 결과 설문 응답에 소요되는 
시간은 10분 내외였으며 설문에 참여한 대상자에게는 3,000원 상당의 답례품을 제공하였다.
5. 자료분석
수집된 자료는 SPSS/WIN 24.0 프로그램(IBM Corp., Armonk, NY, USA; 2016)을 이용하여 분석
하였으며, 구체적인 분석방법은 다음과 같다.
•  일반적인 특성, 일·가정 양립 지원제도의 활용 정도, 재직의도, 직무만족도, 일-가정갈등
은 실수, 백분율, 평균, 표준편차로 분석하였다.
•  일반적 특성과 일·가정 양립 지원제도의 활용 정도에 따른 재직의도 차이는 Independent 
t-test와 One-way analysis of variance로 분석하였다.
•  미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립지원제도의 활용 정도, 재직의도, 직무만
족도, 일-가정갈등의 상관관계는 Pearson correlation coefficient를 이용하여 분석하였다.
•  재직의도에 영향을 미치는 요인은 재직의도와 제 변수 간의 상관관계 결과 유의한 요인
과 개념적으로 중요한 요인을 선정하여 다중선형회귀분석을 이용하였다.
6. 윤리적 고려
국군의무사령부의 기관생명윤리위원회(AFMC-18035-IRB-18-023)의 승인을 받은 후 2018년 6
월 1일부터 11월 30일까지 자료를 수집하였다. 구조화된 설문지는 대상자의 개인 식별 정보
를 포함하지 않았으며 설문은 무기명으로 진행하였다. 자료 입력 시에는 대상자의 개인정보
보호를 위해 고유번호를 부여하여 코딩 하였으며, 모든 자료는 연구자만이 아는 비밀번호가 
설정되어 있는 컴퓨터에 비밀번호가 설정되어 있는 파일에 저장하여 보완을 유지하였다. 설
문 응답 완료 후 답례품 제공을 위해 새로운 링크로 이동하도록 하였으며, 답례품 지급 목적
과 지급 후에는 개인정보가 즉시 폐기됨을 설명하고 이에 동의하는 경우에만 휴대폰 번호를 
기입하도록 하여 설문응답과 개인정보를 분리하였다. 규정에 따라 자료는 연구 종료 후 3년 
동안 보관 후 폐기할 것이다.
연구결과
1. 일반적 특성
대상자의 결혼 기간은 최소 1년에서 12년까지 분포하였고 평균 4.57±2.57년으로 나타났다. 
배우자 신분은 군인이 70명(68.0%)으로 가장 많았으며 자녀 수는 평균 1.45±0.57명으로 1명
(59.2%)이 가장 많았다. 대상자의 절반 정도는 배우자와 동거하는 것으로 나타났으며(52명, 
50.5%) 자녀와 동거하는 경우는 85명(82.5%)이었다.
직업적 특성으로 대상자의 계급은 중위부터 소령까지 분포했으며, 대위가 81명(78.6%)으로 
가장 많았고 평균 근속 기간은 8.75±2.95년이었다. 병과는 의무병과가 36명(35.0%)으로 가장 
많았다. 근무지역은 후방지역이 69명(67.0%)으로 가장 많았고, 군복무형태는 장기복무가 89
명(86.4%)으로 가장 많았다.
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2. 재직의도 및 관련요인
대상자의 재직의도는 평균 22.29±5.98점(평균평점 2.48±0.66점)으로 중상 정도의 값을 나타
냈다. 각 문항별 결과는 ‘나는 이 분야에서 경력을 쌓기를 원한다’가 평균 3.03±0.69점으로 가
장 높은 점수를 나타냈고 ‘나는 가정생활이 불편함에도 불구하고 경력을 유지하고 싶다’가 
평균 2.72±0.80점으로 뒤를 이었다. 반면 ‘나는 이 직업이 아닌 다른 직업에서 일할 생각이 있
다’가 평균 2.23±0.78점으로 가장 낮게 나타났다.
직무만족도는 평균 63.10±7.45점(평균평점 2.87±0.34점)으로 중상 정도의 값을 나타냈다. 하
위 영역별로 살펴보면, 내적 요인 영역이 3.04±0.37점으로 가장 높게 나타났고 직업의 안정성 
영역이 2.58±0.81점으로 가장 낮게 나타났다. 각 문항별 결과는 ‘바쁘거나 어려울 때 동료나 
상관이 잘 도와준다’가 평균 3.30±0.52점으로 가장 높은 점수를 나타냈고 ‘나의 업무는 타인
에 비해 진급의 기회가 많다’가 평균 2.07±0.74점으로 가장 낮게 나타났다.
일-가정 갈등은 평균 32.51±5.29점(평균평점 2.96±0.48점)으로 중상 정도의 값을 나타냈다. 
각 문항별 결과는 ‘일하는 여성은 자녀 양육 문제로 고충이 심하다’가 평균 3.57±0.54점으
로 가장 높은 점수를 나타냈고 ‘결혼 후 여성이 일하더라도 가사, 육아 부담이 크다’가 평균 
3.43±0.55점으로 뒤를 이었다. 반면 ‘가정에서의 일로 지각, 조퇴, 결근 등을 한 적이 있다’가 
평균 2.15±0.98점으로 가장 낮게 나타났다. 기혼 여군 장교를 대상으로 일-가정 양립 시 애로
사항을 3가지 응답하도록 한 결과 ‘보육시설 및 대리 양육자 확보의 어려움’이 59명, ‘자녀 양
육과 교육’이 54명, ‘가사 및 육아의 이중 부담’이 51명 순으로 나타났다. 또한 임신, 출산, 양육
의 이유로 군 생활중단을 고려해 본 대상자가 80명(77.7%)으로 나타났으며, 기혼 여군 장교가 
인식하는 일, 가정 우선도 결과 ‘가족이 우선이다’가 51명(49.5%)로 가장 많았고 ‘일이 우선이
다’라고 응답한 자는 3명(3.0%)로 가장 적었다.
3. 일·가정 양립 지원제도 활용 정도
본 연구에 참여한 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립 지원제도 활용 정도를 
조사한 결과는 Table 1과 같다. 출산휴가의 경우 대상자 103명(100.0%) 모두 이용한 경험이 
있었으며, 육아휴직 이용경험이 있는 대상자가 95명(92.2%)으로 뒤를 이었다. 반면 자녀돌
봄휴가(20.4%)와 육아시간(20.4%)의 경우 이용경험이 낮게 나타났다. 육아휴직 이용경험
이 있는 대상자 95명을 대상으로 출산 자녀 별 육아휴직 이용 횟수를 복수 응답으로 조사
한 결과, 첫째 자녀에서 이용한 대상자가 91명(95.8%)으로 가장 많았으며 이용 기간은 평균 
10.08±6.55개월로 나타났다.
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Table 1. Participants' Use of Work-Family Balance Support Policy (N=103)
Categories Yes, n(%)
Maternity leave 103 (100.0)
Parental leave 95 (92.2)
Fetal examination (or Menstrual) leave 77 (74.8)
Duty working exemption 71 (69.0)
Maternity protection time 58 (56.3)
Flexible working 28 (27.2)
Child-care day off 21 (20.4)
Parenting time 21 (20.4)
대상자가 인식한 일·가정 양립 지원제도의 활용 용이성과 중요성에 대해 조사한 결과, 출산
휴가의 경우 활용 용이성(4.41±0.75점)과 중요성(4.90±0.30점) 모두 가장 높게 나타났으며, 육
아 휴직의 활용 용이성(3.67±0.94점)과 중요성(4.78±0.44점)이 그 뒤를 이었다. 제도의 중요성
에 대한 조사 결과로는 전체 응답 여군 중 반 이상이 일·가정 양립 지원제도의 전 항목에서 ‘중
요하다’, ‘매우 중요하다’에 응답하였다. 특히 탄력근무와 육아시간의 경우 중요성은 5점 만
점에 평균 4.61±0.63점, 4.47±0.78점으로 높게 인식하고 있으나, 활용 용이성 면에서는 평균 
2.64±1.10점, 2.34±0.92점으로 가장 낮게 인식하는 것으로 나타났다.
일-가정 양립 지원제도 활용 용이성에서 하나라도 ‘이용하기 어렵다’, ‘이용하기 매우 어렵
다’라고 응답한 대상자(82명)를 대상으로 제도를 이용하기 어려운 이유에 대해서 2가지 응답
하도록 한 결과, ‘상급자 및 지휘관, 동료의 눈치가 보여서’가 65명으로 가장 많았으며 ‘해당
업무의 투입인력이 부족하거나 대체인력이 없어서 업무의 공백이 우려되어서’가 52명으로 
뒤를 이었다. 기타 의견으로는 ‘교대근무나 비행 스케줄 등 해당 업무시간 자체가 제도 활용
에 어려움’, ‘여군으로 특혜를 받는다는 인식 때문에’ 등이 있었다.
장차 시급하게 도입해야 한다고 생각하는 제도에 대해서 2가지 응답하도록 한 결과, ‘군대 내 
보육, 교육시설의 획기적 확충’이 22.8%로 가장 많은 수를 차지했으며 ‘가족 동거가 가능한 
근무지 배정’이 18.0%, ‘육아 휴직 대체인력 수당 인상 및 공급 활성화’가 15.5%로 뒤를 이었
다. 기타 의견으로는 ‘육아시간 및 육아휴직 시 자녀 나이제한 폐지’(2명)와 ‘잦은 근무지 이
동 없이 장기간 근무 가능한 인사제도 도입’(2명), ‘지휘관의 일-가정 양립 인식 강화 교육도
입(1명)’ 등이 있었다.
4. 대상자의 일반적 특성 및 일·가정 양립 지원제도 활용 정도에 따른 재직의도 차이
대상자의 재직의도를 일반적 특성에 따라 비교한 결과 통계적으로 유의한 차이를 나타내지 
않았다(Table 2). 대상자의 재직의도를 일·가정 양립 지원제도 활용에 따른 재직의도의 차이
는 Table 3과 같다. 일·가정 양립 지원제도 이용경험에 따른 재직의도는 육아시간 이용 경험
(t=2.47, p=.015)에 유의한 차이를 보였다.
5. 재직의도, 직무만족도, 일-가정갈등, 일·가정 양립 지원제도 활용 간의 상관관계
재직의도는 직무만족도(r=.38, p<.001)와 탄력근무 활용 용이성(r=.28, p=.004)에 유의한 양의 
상관관계를 보였다. 직무만족도는 일-가정갈등(r=−.30, p=.002)과 유의한 음의 상관관계를 
보였으며, 출산휴가(r=.28, p=.004), 탄력근무(r=.31, p=.002), 보건휴가(r=.25, p=.010), 육아시
간(r=.37, p<.001), 모성보호시간(r=.25, p=.012), 자녀돌봄휴가(r=.36, p<.001)의 활용 용이성과 
유의한 양의 상관관계를 보였다. 일-가정갈등은 탄력근무(r=−.28, p=.005), 육아시간(r=−.23, 
p=.020), 모성보호시간(r=−.33, p=.001), 자녀돌봄휴가(r−.29, p=.003), 당직근무면제(r=−.22, 
p=.024)의 활용 용이성과 유의한 음의 상관관계를 보였다(Table 4).
6. 재직의도에 영향을 미치는 요인
대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위하여 선행연구에서 재직의도에 유
의한 것으로 나타난 근속기간, 자녀 수와 본 연구에서 재직의도와 유의한 관계가 있는 것으
로 파악된 직무만족도(r=.38, p<.001), 육아시간 이용경험(t=2.47, p=.015), 탄력근무 활용 용이
성(r=.28, p=.004), 그리고 연구자가 영향을 미칠 것으로 예상한 변수인 배우자 동거여부, 군
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복무형태를 선정하여 다중선형회귀분석을 실시한 결과는 Table 5와 같다. 본 연구에서 추정된 
회귀모형은 유의하였으며(F=6.38, p<.001), 설명 변수들 간의 다중공선성은 존재하지 않았다.
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Table 2. Differences in Retention Intention by General Characteristics (N=103)
Characteristics Categories M±SD t or F p
Group Army 2.49±0.69 1.13 .328
Navy/Marine 2.63±0.58
Air force 2.29±0.61
Age 20s (n=16) 2.36±0.61 0.37 .692
30s (n=86) 2.50±0.68
40s (n=1) 2.22
Education level College 3.17±0.24 1.15 .322
University/Military academy 2.45±0.66
Postgraduate 2.49±0.67
Family income (million won) 2–2.99 2.56±0.42 0.31 .820
3–3.99 2.36±0.66
4–4.99 2.42±0.74
≥5 2.52±0.66
Spouse's status Soldier 2.50±0.67 0.55 .584
Civilian 2.42±0.66
Number of children 1 2.42±0.58 0.71 .494
2 2.58±0.75
3 2.44±1.05
Living type With spouse 2.52±0.69 0.59 .559
Without spouse 2.44±0.65
Military rank Major 2.38±0.70 0.22 .807
Captain 2.50±0.66
First lieutenant 2.50±0.79
Total experience (year) 4–6 2.59±0.62 0.49 .693
7–10 2.41±0.62
11–15 2.50±0.86
>15 2.67±0.67
Branch Medical branch 2.31±0.52 1.62 .189
Combat branch 2.51±0.74
Technical branch 2.74±0.72
Administrative branch 2.53±0.69
Service area Forward area 2.63±0.58 1.66 .099
Rear area 2.40±0.69
Service type Extended service 2.52±0.66 1.75 .083
Long-term service 2.19±0.62
M±SD=mean±standard deviation.
Table 3. Differences in Retention Intention by Use of Work-Family Balance Support Policy (N=103)
Categories Use M±SD t p
Parental leave Yes 2.49±0.67 0.63 .528
No 2.33±0.68
Flexible working Yes 2.63±0.76 1.48 .141
No 2.42±0.62
Fetal examination (or Menstrual) leave Yes 2.46±0.68 −0.43 .667
No 2.52±0.62
Parenting time Yes 2.79±0.60 2.47 .015
No 2.40±0.66
Maternity protection time Yes 2.49±0.73 0.17 .862
No 2.46±0.58
Child-care day off Yes 2.46±0.81 −0.13 .899
No 2.48±0.63
Duty working exemption Yes 2.51±0.72 −0.79 .430
No 2.40±0.54
M±SD=mean±standard deviation.
재직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 요인으로 대상자의 직무만족도, 육아시간 이
용경험, 배우자 동거여부, 군복무형태가 나타났으며 설명력은 27%이었다. 즉, 직무만족도
가 높을수록 재직의도가 높았으며(β=.43, p<.001), 육아시간 이용 경험이 없는 집단은 이용 경
험이 있는 집단보다 재직의도가 낮은 것으로 나타났다(β=−.29, p=.002). 배우자와 동거하지 
않는 경우가 배우자와 동거하는 경우에 비해 재직의도가 낮게 나타났으며(β=−.18, p=.043) 장
기복무자가 연장복무자보다 재직의도가 낮은 것으로 확인되었다(β=−.16, p=.035).
논의
본 연구에 참여한 미취학 자녀를 둔 기혼 여군을 대상으로 일·가정 양립 지원제도의 활용 
정도를 알아본 결과, 출산휴가(100.0%)와 육아휴직(92.2%)은 매우 높은 이용률을 보였으
나 탄력근무(27.2%), 자녀돌봄휴가(20.4%), 육아시간(20.4%)은 낮은 이용률을 보였다. 특
히 출산휴가와 육아휴직에서 매우 높은 이용률을 보였는데, 이는 여군을 대상으로 한 실태
조사[5]에서 출산휴가의 경우 92.9%, 육아휴직의 경우 52.4%의 이용경험이 있다는 응답에 
비하여 더 높은 수치이며 여성근로자를 대상으로 한 실태조사[19]에서 출산휴가 74.8%, 육
아휴직 34.6% 이용률에 비교하여도 더 높은 이용률임이 확인되었다. 출산휴가의 경우 최근 
군 내 당연시되는 분위기가 조성되면서 의무적으로 거의 모든 여군이 이용하고 있는 것으
로 사료된다. 육아휴직의 경우 선행연구[20]에서 ‘부대에 눈치가 보여서’ 혹은 상위계급 진
출에 걸림돌이 된다는 이유로 여군 스스로가 이용하기에 꺼린다고 나타난 바 있는데, 본 연
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Table 5. Factors Affecting Participants' Retention Intention (N=103)
Variables β B SE t p
Total years of experience −.15 −.14 .08 −1.62 .109
Number of children .07 .09 .11 .83 .410
Job satisfaction .43 .85 .18 4.65 <.001
Use of parenting time† −.29 −.47 .15 −3.16 .002
Ease of using flexible working .12 .07 .06 1.25 .214
Living type‡ −.18 −.24 .12 −2.05 .043
Service type§ −.16 −.35 .16 −2.14 .035
R2=.32, Adj. R2=.27, F=6.38, p<.001
β =standardized coefficients; Adj. R2=adjusted coefficient of determination R2.
†Reference=yes, ‡Reference=with spouse, §Reference=extended service.
Table 4. Correlations among Retention Intention and Job Satisfaction, Work-Family Conflict, Ease of Use of the Policies (N=103)
Variables Retention 
intention
Job 
satisfaction
Work-family 
conflict
Maternity 
leave
Parental 
leave
Flexible 
working
FEML Parenting 
time
Maternity 
protection 
time
Child-care 
day off
r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)
Job satisfaction .38 (.001) 1
Work-family conflict −.01 (.937) −.30 (.002) 1
Maternity leave −.05 (.616) .28 (.004) −.14 (.157) 1
Parental leave −.12 (.227) .10 (.336) −.17 (.086) .18 (.070) 1
Flexible working .28 (.004) .31 (.002) −.28 (.005) −.06 (.543) .33 (.001) 1
FEML .12 (.225) .25 (.010) −.16 (.102) .02 (.075) .17 (.087) .40 (.001) 1
Parenting time .18 (.068) .37 (<.001) −.23 (.020) .01 (.917) .18 (.077) .54 (.001) .48 (.001) 1
Maternity protection 
time
.11 (.278) .25 (.012) −.33 (.001) .11 (.275) .26 (.007) .52 (.001) .33 (.001) .59 (.001) 1
Child-care day off .05 (.588) .36 (.001) −.29 (.003) .20 (.045) .26 (.008) .37 (.001) .34 (.001) .33 (.001) .35 (.001) 1
Duty working 
exemption
−.01 (.933) .14 (.149) −.22 (.024) .21 (.035) .39 (.001) .25 (.010) .23 (.019) .15 (.144) .31 (.001) .31 (.002)
FEML=Fetal Examination (or Menstrual) Leave.
구의 대상자들이 이미 연장복무나 장기복무에 선발된 인원들이라는 것을 감안해볼 때, 어
느 정도 직업의 안정성을 확보하였기 때문에 육아휴직에 있어서 특히 높은 이용률을 보인 
것으로 생각된다.
그러나 휴직을 하지 않거나 휴직을 마치고 복직하여 일을 하며 자녀를 양육해야 하는 여군들
에게 매우 유용할 수 있는 탄력근무(27.2%), 자녀 돌봄 휴가(20.4%), 육아시간(20.4%)은 낮은 
이용률을 보였다. 이 제도들은 대상자가 생각하는 중요성에 비해 활용 용이성이 낮다고 인식
한 것으로 이는 업무 현장에서 실질적으로 제도를 이용하는 데에 있어 작용하는 걸림돌이 있
을 것으로 생각된다. 대상자의 39.6%가 상급자 및 지휘관, 동료의 눈치가 보인다고 하였고, 
31.7%가 근무 대체의 어려움을 염려하였다. 특히 탄력근무와 육아시간은 근무 시간 변경 혹
은 단축과 연관되는데, 장교라는 직업 특성상 상황 회의, 교대 근무, 각종 훈련, 병력 통솔 등
의 이유로 정해진 일과시간에서 벗어난 근무시간 조정 및 단축이 어려운 것으로 생각된다. 
그러나 탄력근무, 육아시간은 일-가정갈등을 감소시키고 직무만족에도 유의하게 작용하는 
것으로 알려져 있으며[21] Organization for Economic Cooperation and Development (OECD) 
주요국 중 노동시간이 가장 긴 국가로 한국이 꼽힌 것을 미루어볼 때, 군뿐만 아니라 사회 전
체가 노동시간을 줄이고 가정으로 복귀할 수 있는 문화 조성과 업무 공백을 피할 수 있도록 
하는 세부적인 방안들을 모색할 필요가 있다.
한편, 장차 시급하게 도입해야 한다고 생각하는 제도에 대해서 ‘군대 내 보육, 교육시설의 획
기적 확충’(22.8%)이 가장 높은 것으로 나타났다. 이는 직업군인의 일·가정 양립지원을 위한 
정책방안을 분석한 연구[22]에서 ‘보육시설의 우선권 제공’이 가장 시급하게 도입해야 하는 
제도라는 결과와도 비슷한 것이다. 2017년 기준 전국 어린이집 수는 40,238개로 이 가운데 
국공립 어린이집은 3157개(7.8%)이다[23]. 이에 반해 육·해·공군이 운영 중인 어린이집은 총 
128개로 전국 어린이집 수 대비 0.3%로 나타나 채 1%수준에도 미치지 못하였다[24]. 또한 전
국 국공립 어린이집을 이용하는 아동은 12.9%로 조사되었으나[23], 부대 보육시설을 이용
하는 아동은 1.5%에 불과한 것으로 나타났다[5]. 「국방 개혁 2.0」[4]에 따르면 군 어린이집
을 2018년까지 144개로 늘리겠다고 발표하였으나, 이는 전체 군 어린이집 대비 10% 수준으
로 정부가 발표한 국·공립 어린이집 매년 450개 이상 확충 계획에서 전체 대비 14%[23]보다
도 적은 수준으로 나타났다. 직업군인의 경우 격오지나 전방부대 근무 등으로 대도시에 거
주하지 못하여 상대적으로 민간 운영 어린이집에 접근성이 떨어지는 만큼 국·공립 어린이
집이나 부대 어린이집 이용이 절실한 상황이다. 따라서 격오지, 전방부대, 소도시의 부대 보
육시설 확충을 선두로 현재의 계획보다 획기적인 수준의 군 보육시설 확충이 필요할 것으로 
사료된다. 미군의 경우 The Department of Defense Child Development System (DoD CDS)을 
운영하며 여군의 양육 부담을 해소하고 있다[7]. 특히 군인의 경우 비일관적인 출퇴근 시간
과 훈련 등으로 자녀를 장시간 맡길 수 있는 시설이 필요한데, 6주에서부터 12세에 해당하는 
아동을 대상으로 8시간 이상 보육하며 다양한 프로그램을 운영하는 Family child care (FCC) 
home을 미국 전역에 800개 이상 운영하고 있다[7]. 미국 여군 장교의 비율이 22.9%[25]인 것
으로 미루어볼 때, 우리 여군 장교 비율 5.5% 대비 어린이집 128개에 비하여 약 1.5배가량 많
은 수준이다. 또한 FCC home 중 대다수는 군인의 배우자에 의해 운영하고 있어 군인 가족
의 정착과 경제활동에 도움을 주고 있다[7]. 우리 군도 군 보육시설 확충과 더불어 군인가족
을 활용한 아이돌보미 인력 풀을 구축하여 여군의 보육 부담을 줄일 수 있는 방안을 검토할 
필요가 있다.
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미취학 자녀를 둔 기혼여군의 재직의도는 평균 22.29±5.98점(평균평점 2.48±0.66점)으로 중
상 정도 수준으로 나타났다. 이는 기혼 간호사를 대상으로 한 선행연구[12]에서 나타난 평균 
23.91±6.66점 보다 낮은 것으로 나타났다. 대상자의 재직의도를 일반적 특성에 따라 비교한 
결과는 유의한 차이를 나타내지 않았다. 여성 근로자와 간호사를 대상으로 한 선행연구에서 
재직기간[12,13], 자녀 수[14] 등이 재직의도에 유의한 영향을 미쳤던 것과는 다르게 나타나 
후속 연구로 탐색할 필요가 있다.
재직의도에 영향을 미치는 요인을 다중회귀분석을 시행한 결과 직무만족도, 육아시간 이용
경험, 배우자 동거여부, 군복무형태가 재직의도에 영향을 주는 것으로 나타났다. 특히 직무
만족도가 가장 큰 영향을 미쳤는데, 이는 여군의 직무만족도가 높을수록 재직의도가 증가
하는 것으로 해석되며 기혼 여성근로자를 대상으로 한 연구에서 직무만족도가 높을수록 재
직의도가 높아진다는 결과[13]와 일치했다. 선행연구에서 여군의 직무만족도는 여성 친화
적 조직분위기와 모성보호제도 및 여성편의시설 운영에 대한 인식이 높을수록[26] 높아지
는 것으로 나타났다. 특히 군 조직은 절대 다수가 남성으로 구성되어 있어 남성 중심적인 사
고와 문화가 당연한 것으로 받아들여져 왔기 때문에 여군의 직무만족도를 높이기 위해서는 
가족친화적인 조직문화 형성과 모성보호 지원 방안을 다각도로 추진해야 할 필요가 있을 것
으로 사료된다.
다음으로 육아시간 이용 경험이 재직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 미취학 자
녀를 둔 기혼 근로 여성을 대상으로 일·가정 양립 지원제도의 효과성을 분석한 연구[27]에서 
육아시간이 취업계속확률에 가장 큰 영향을 미치는 제도라는 결과와도 비슷하게 나타났다. 
이에 정부는 2018년 7월부터 공무원에 한해 기존 12개월 미만 자녀에서 1일 1시간 사용할 수 
있었던 육아시간을 만 5세 미만의 자녀에게 24개월 범위에서 1일 2시간 사용할 수 있도록 제
도를 확대 적용하였으며[28], 이를 계기로 국방부 또한 2018년 10월 30일부로 공무원과 동일
하게 육아시간을 확대 하였다[29]. 그러나 제도의 마련에도 불구하고 가장 중요한 것은 제도
를 사용할 수 있도록 하는 조직의 분위기이다. 본 연구에서 육아시간 이용률은 20.4%로 가장 
낮으며, 부대에서 이용하기 가장 어려운 제도로 나타났다. 따라서 이번 제도 확대를 계기로 
육아시간에 대한 필요성을 강조하고 안정된 제도로 정착할 수 있도록 하는 군 내 문화 조성
이 필요하다. 또한 확대된 육아시간에 대한 기혼 여군의 이용률과 재직의도에 미치는 영향에 
대한 후속연구가 필요할 것으로 사료된다.
배우자와 동거하는 경우가 동거하지 않는 경우보다 재직의도가 높은 것으로 나타났다. 장교
는 2–3년 주기로 전후방 교류를 통해 근무지를 이동하는데, 잦은 이사로 인해 가족들과의 동
거권에 큰 영향을 받는다. 특히 본 연구에서 군인을 배우자로 둔 여군이 68.0%로 다수를 차
지하였는데, 부부군인의 경우 부부 두 명 다 근무지 이동을 해야 하기 때문에 더욱 동거권을 
보장받지 못할 가능성이 높다. 현재 군에서는 부부군인의 경우 배우자와 가까운 근무지로 이
동 신청을 할 수 있도록 하는 ‘상시 동일근무’제도를 시행하여 어느 정도 동거권을 보장하려
는 노력을 하고 있으나, 배우자가 군인이 아닌 경우에는 출산장려를 목적으로 신혼부부에 한
해 배우자의 직장과 가까운 근무지로 1회 이동 신청 가능한 것 외에는 동거권을 보장받을 수 
있는 제도가 없다. 여군을 대상으로 한 실태조사[5]에서 결혼생활 중 주말부부로 지낸 기간
은 평균 4년 7개월인 것으로 나타났으며, 10년 초과자도 2.8%에 달하는 것으로 나타났다. 따
라서 부부군인이 아니더라도 별거가 일정 기간 이상 초과하면 가족동거가 가능한 거리의 부
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대로 이동할 수 있도록 제도의 개선이 필요하다. 2–3년 주기로 전후방 교류를 해야 함에 따라 
배우자와 떨어져서 근무해야 하는 여군은 자녀 양육과 새로운 부대 적응이라는 이중 부담이 
과중 되고 있다. 따라서 새로운 부대 전입 시 자녀 보육시설, 교육 관련 정보, 지역 생활정보 
등을 제공하는 인트라넷 커뮤니티나 멘토링 서비스 같은 콘텐츠를 개발하여, 안심하고 자녀
를 양육하고 부담 없이 업무에 집중할 수 있는 환경을 조성하는 것도 좋은 방안이 될 수 있을 
것이다. 더불어 미취학 자녀를 직접 양육하는 군인에 한해 자녀 양육 시기 동안 거주지 변경 
없이 동일 부대에서 근무하거나 동일 지역 내에서 근무지 이동을 할 수 있도록 하는 방안도 
적극 고려할 필요가 있다.
마지막으로 군복무형태에서 장기복무자에 비해 연장복무자가 재직의도가 높게 나타났다. 
연장복무는 의무복무기간을 마친 군인이 복무 기간 연장을 희망할 경우 선발하여 일정 기간 
복무를 지속하도록 할 수 있는 복무형태를 말한다[2]. 의무복무기간 동안 장기복무에 비 선
발된 자는 연장복무를 하며 장기복무 지원 신청을 할 수 있다. 연장복무 중 장기복무에 지원
하여 선발될 경우 상위계급으로 진출할 수 있는 기회를 얻게 된다. 따라서 장기복무로 전환
하여 상위계급 진출에 뜻이 있는 경우 연장복무를 지원하는 경우가 많기 때문에 재직의도가 
높게 나타난 것으로 사료된다. 장기복무자는 사관학교를 졸업했거나 단기복무 혹은 연장복
무 장교 중 장기복무 장교로 선발된 사람을 말하는데, 선발 시 의무복무기간이 10년 이상으
로 연장된다[2]. 따라서 장기복무에 선발된 인원은 어느 정도 직업적 안정성이 보장된다. 그
러나 Cho [20]는 장기복무로 선발된 여군 중 상당수가 일-가정 양립 문제로 군을 떠나고 있는 
문제를 지적하며 여군의 양적 확대보다 질적인 성장을 이룰 수 있도록 복무 여건을 조성할 
것을 제안했다. 이처럼 장기복무 여군은 장차 확대되는 여군 조직의 핵심 인력으로 자리잡아
야 함에도 재직의도가 낮은 것으로 나타나 장기복무자의 재직의도에 부정적인 영향을 미치
는 요인에 대한 후속 연구가 필요할 것으로 사료된다.
본 연구는 몇 가지 제한점을 가지고 있다. 본 연구는 온라인 설문지로 자료 수집을 했기 때문
에, 연구 대상자에 미 해당하는 경우에도 URL접속이 가능했으며, 대상자 선별질문을 통해 
대상자가 아닐 경우 설문 응답창이 자동 종료되도록 설정하였으나 다소 비일관적인 응답을 
한 대상자가 있어 최종 분석에서 제외하였다. 또한 본 연구에서는 육, 해, 공군, 전 군을 대상
으로 연구를 실시하였지만, 연구에 포함된 병과의 수가 제한적이고 다양한 근무환경을 반영
하지 못했을 가능성이 있어 연구 결과의 일반화에 제한점이 있을 수 있다. 일·가정 양립 지원
제도가 군 내에서 안정적으로 시행되고 긍정적인 효과를 기대하기 위해서는 다양한 복무여
건을 충분히 반영할 수 있어야 하며 이를 위하여 추후 더 많은 병과와 근무환경을 대상으로 
확대 조사할 필요가 있다.
군은 절대 다수의 남군과 절대 소수의 여군으로 구성되어 있다. 이에 남군과 여군이 서로의 
입장을 이해하고 조화로운 조직 문화를 형성하기 위한 노력은 다른 조직보다 중요하다. 본 
연구를 통해 알게 된 미취학 자녀를 둔 기혼 여군의 재직의도와 이에 영향을 미치는 요인은 
추후 더 발전된 일·가정 양립 지원제도의 도입을 위한 기초 자료로 활용될 수 있을 것이며, 이
를 통해 군 내 가정 친화 문화 조성을 실현하고 여군의 재직의도를 향상시켜 장기간 우수한 
여군을 확보, 유지하는데 활용될 수 있을 것이다.
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결론
본 연구는 미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립 지원제도 활용 정도와 재직의도
에 영향을 미치는 요인을 파악하여 여군의 인적자원관리와 군 내 가정 친화적 발전을 위한 기
초자료로 제공하기 위해 시행되었다.
미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 일·가정 양립 지원제도 활용에 있어 이용 경험이 가장 높
은 제도는 출산휴가였으며, 가장 낮은 제도는 자녀돌봄휴가와 육아시간이었다. 제도를 활용
하기 힘든 이유로 가장 많은 대상자가 ‘상급자 및 지휘관, 동료의 눈치가 보여서’를 꼽았으며, 
가장 시급하게 도입해야 한다고 생각하는 제도로 ‘군대 내 보육, 교육시설의 획기적 확충’이
라고 응답하였다. 따라서 군은 보육시설의 획기적 확충과 함께 제도의 실질적인 이용률 제고
를 위한 방안을 마련해야 할 것으로 보인다.
미취학 자녀를 둔 기혼 여군 장교의 재직의도는 중상 정도로 나타났다. 재직의도에 영향을 
미치는 요인 파악을 위한 다중회귀분석 결과 직무만족도, 육아시간 이용경험, 배우자동거여
부, 군복무형태가 유의한 것으로 확인되었다. 이상의 연구결과를 바탕으로 우리 군은 현재 
시행 중인 제도가 우수한 여군 인력을 확보, 유지할 수 있는 제도적 뒷받침이 되고 있는지, 현
실적인 운용에 대한 검토를 시행하고, 성인지력 향상을 통해 군 내 가정 친화적 문화를 조성
할 수 있도록 해야 할 것이다.
본 연구는 육·해·공군 여군을 대상으로 재직의도 영향요인을 밝히는 연구로써 의의가 있으
며, 일·가정 양립 지원제도의 현 실태를 파악하고 기혼 여군의 요구 조사와 해외사례 수집을 
통한 정책 개선방안을 모색해보았다는 점에 의미가 있다. 그러나 일·가정 양립 지원제도의 
활용에 있어서 업무 특성과 근무 환경이 많은 영향을 미치므로, 향후 전 병과와 다양한 근무
여건을 충분히 반영한 확대 연구를 제언한다.
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SUMMARY STATEMENT
• What is already known about this topic?
Factors that affect married women’s intention to continue work include job satisfaction, total years of experience, number 
of children, current status, and education level.
• What this paper adds?
This study identified a different set of factors influencing female military officers’ retention intention. Although the impor-
tance of job satisfaction was comparable to literature reports, other factors, such as the use of parenting time, living with a 
spouse, and military service type were found to be important.
• Implications for practice, education and/or policy
Policy improvements regarding work-family balance support and enhancing the family-friendly culture of the military can 
contribute to better retention intention of female military officers.
